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内容提要: 本文以“人—工作”匹配理论为基础，探讨了资质过剩感知对员工职业满
意度的影响，分析了员工基于组织的自尊的中介作用以及员工成就需要的调节作用。基
于三个时间点 464 份样本数据的实证研究发现: ( 1) 资质过剩感知对员工职业满意度具
有显著的负向影响; ( 2) 基于组织的自尊在资质过剩感知与员工职业满意度的关系中起
着中介作用; ( 3) 成就需要在资质过剩感知与基于组织的自尊之间起着调节作用，员工的
成就需要水平越高，资质过剩感知对基于组织的自尊的负向影响就越强; ( 4) 成就需要还
显著调节基于组织的自尊在资质过剩感知与职业满意度之间的中介作用，当员工的成就
需要水平较高时，资质过剩感知通过基于组织的自尊对职业满意度的负向效应会被增强。
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一、引 言
资质过剩感知是指人们认为自身拥有超过其所处岗位正常所需的资质( 如教育水平、经验、知识、
技能等) ( 陈颖媛等，2017［1］; Maynard 等，2006［2］; Maynard 和 Parfyonova，2013［3］) 。在当前全球经济增
长乏力的背景下，劳动力市场持续疲软( 如一些国家失业率仍处于较高水平) ，导致资质过剩现象在全
球范围内普遍存在。特别是在高等教育高速发展的中国，资质过剩感知现象尤为严重。教育部数据
显示，我国普通高校毕业生人数自 2001 年以来持续增长，2018 届全国普通高校毕业生达 820 万人，较
上年增长 25 万人①，就业形势愈加复杂严峻。在此背景下，越来越多的“高学历”毕业生为了及时就
业，主动降低择业标准，选择低于自己资质水平的工作岗位，从而陷入资质过剩境地，“大材小用”的感
觉油然而生。研究显示，一旦员工产生资质过剩感知，往往会引发一系列负面影响( Berrin 等，
2011) ［4］，如降低员工的幸福感( Wu 等，2015) ［5］、组织承诺( Bolino 和 Feldman，2000) ［6］、组织公民行
为( 刘金菊等，2014) ［7］和工作满意度( Fine 和 Nevo，2008［8］; Johnson 和 Johnson，2000［9］; Maynard 等，
2006［2］; 赵申苒等，2015［10］) ，进而导致员工出现退缩性行为、反生产工作行为( Liu 等，2015［11］;
Luksyte 等，2011［12］) ，甚至出现员工离职等( Erdogan 和 Bauer，2009［13］; Lobene 和 Meade，2013［14］) 。
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已有研究对资质过剩感知的作用后果进行了一系列有益的探索，但本文在进行文献梳理过程
中发现，当前研究仍存在一些不足之处。其一，现有对资质过剩感知作用后果的研究主要关注员工
的某一当下具体行为( 如退缩性行为、反生产行为、离职行为等) ( 王文新和刘金菊，2014) ［15］，而对
于员工的长期职业生涯前景关注不足，如职业满意度等。所谓职业满意度是指员工对其从事职业
的一种愉悦感，是员工预期自己在职业生涯中能够取得成功的一种积极信念( Allen 等，2004 ) ［16］。
尽管职业满意度和工作满意度均关注员工的心理满意问题，但两者在概念上存在本质区别。具体
来讲，工作满意度主要聚焦于员工对工作本身( 如工作环境、工作压力、工作场所中的人际关系等)
的满意程度，而职业满意度更侧重于员工对自己在工作中所取得的进步、前景及意义的满意程度
( Greenhaus 等，1990) ［17］。显然，从资质过剩感知视角探索员工职业满意度的影响因素，不仅有助
于人力资源管理者更有针对性地提升员工职业满意度，从而尽可能地避免资质过剩感知带来的负
面效应，也能更好地为员工职业生涯进行有效管理，进一步提升员工的利组织行为。
其二，相关研究未能有效探讨资质过剩感知对员工职业满意度的作用机制。尽管可以推测资
质过剩感知有可能降低员工的职业满意度，但仅将二者进行简单地联系是不够的，还应深入了解和
探究资质过剩感知对员工职业满意度产生影响的作用机制。为弥补这一研究不足，本文拟引入基
于组织的自尊这一概念作为资质过剩感知影响员工职业满意度的中介变量，以打开资质过剩感知
对员工职业满意度的作用“黑箱”。基于组织的自尊是指员工个体对自己在组织中的重要性、价值
性和有效性的判断和认知( Pierce 等，1989 ) ［18］。资质过剩感知的员工时常感到自己在组织中被
“大材小用”，显然会降低对自己在组织中的重要性的认知，即产生较低的基于组织的自尊，进而降
低其对职业满意度的判断。据此可以推断，基于组织的自尊在资质过剩感知与员工职业满意度的
作用关系中起着中介作用，本文将以实证方法对这一作用机制进行检验。
其三，根据现有研究可以发现，资质过剩感知的个体更易产生消极的心理认知，但这一影响程
度可能会受到人格特质( 如成就需要) 的影响。也就是说，成就需要这一重要的个体特质在资质过
剩感知作用后果中起到一定的调节作用，而现有研究对这一个体特质的考察有所欠缺。成就需要
是指员工基于个人理由去设定并完成挑战性目标的无意识动机( McClelland，1987 ) ［19］。当高成就
需要的员工产生资质过剩感知时，由于缺乏实现挑战性目标的机会，进而更容易产生从事现有工作
所获得的预期难以和自身价值相匹配的认知，并由此带来挫败感，继而大幅降低员工基于组织的自
尊，因而可以推断，成就需要可能调节资质过剩感知对员工基于组织的自尊的作用效果。但遗憾的
是，目前仍未有相关研究对这一调节作用进行检验，本文希冀弥补这一研究不足。
基于前述讨论，本文聚焦于员工资质过剩感知这一议题，基于“人—工作”匹配理论，通过引入员
工基于组织的自尊作为中介变量，来探讨资质过剩感知影响职业满意度的作用机制。同时，本研究进
一步引入员工的成就需要作为调节变量，以发现资质过剩感知与基于组织的自尊之间影响关系的作
用边界。此外，本文通过建构一个有调节的中介模型，进一步检验了员工的成就需要对基于组织的自
尊在资质过剩感知与职业满意度关系中所起中介作用的调节效应。本文的研究框架如图 1 所示。
图 1 本文的研究框架
资料来源: 本文绘制
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二、理论基础与研究假设
1． 资质过剩感知与职业满意度
资质过剩感知是在不充分雇用( Feldman，1996) ［20］和教育过剩( Burris，1983) ［21］等相关概念基
础上逐步发展起来的，指员工对自身所拥有的学历、技能及经验的一种认知( 陈颖媛等，2017［1］;
Fine 和 Nevo，2008［8］; Johnson 和 Johnson，2000［9］; Maynard 和 Parfyonova，2013［3］) ，依赖于将其与自
身所处工作岗位的基本要求进行比较和鉴别，以确定自身所具备的能力与工作所需要技能的匹配
程度。根据“人—工作”匹配理论，人与其所处工作岗位的匹配程度是影响其工作状态和工作绩效
的重要因素，高质量的“人—工作”匹配能够使员工“人尽其才”，提升员工的工作绩效( 陈颖媛等，
2017) ［1］; 反之，低质量的“人—工作”匹配则会出现“大材小用”或“才不配位”的窘况，继而对员工
的工作状态产生消极的影响( Kristof-Brown 等，2005) ［22］。资质过剩感知作为典型的员工能力与工
作需要不匹配情形( 即员工资质超过工作所需) ，会使得员工觉得他们所从事的工作缺乏挑战，难
以在工作中获得愉悦感，由此无法满足其对职业生涯取得成功的精神追求，就会产生较低的职业满
意度。
所谓职业满意度是指员工对其从事职业的一种愉悦感，是员工预期自己在职业生涯中能够
取得成功的一种积极信念( Allen 等，2004 ) ［16］。相较于工作满意度，职业满意度更侧重于员工
对自己在工作中所取得的进步、前景、意义的满意程度( Greenhaus 等，1990 ) ［17］。研究表明，员
工职业满意度不仅会受到个体因素的影响( 如人格特质等) ( Jawahar 等，2016 ) ［23］，还会受到工
作因素和组织因素的影响( 如组织支持等) ( Ｒen 等，2013［24］; 王震和孙健敏，2012［25］) 。较高的
职业满意度能够有效提升员工的职业忠诚和工作投入，而较低的职业满意度会对员工产生消极
的影响，如职业倦怠、焦虑和离职行为( 龚继红和钟涨宝，2014［26］; Kang 等，2015［27］; 李敏等，
2015［28］) 。
本文认为，资质过剩感知对员工职业满意度有负向影响。“人—工作”匹配理论认为，员工的
工作态度 将 受 到 自 身“渴 望”与“工 作 能 够 满 足 该 渴 望”匹 配 程 度 的 影 响 ( Firfiray 和 Mayo，
2017) ［29］，低质量的“人—工作”匹配( 如员工的资质过剩感知) 会导致员工因从事的工作不能充分
发挥自身技能而感到沮丧，从而更容易对工作失去兴趣( Erdogan 等，2011［30］; Zhang 等，2016［31］) ，
进而对通过努力工作而获得事业成功持悲观态度( Koh，2016 ) ［32］，降低员工的职业满意度。具体
而言，由于资质过剩感知的员工一般都接受了高水平的教育，并建立了自己的技能、知识和能力体
系，他们对社会地位、权利、工作类型和组织待遇等拥有更高的期望( Edwards，2008［33］; 潘孝富等，
2012［34］) ，并且对工作自主性的要求也较高。一旦他们发现自己从事一份低于自身资质的工作，一
方面，员工自身所具备的优势资源( 知识、技能和经验等) 未得到充分发挥( Zhang 等，2016 ) ［31］，就
会产生强烈的不满足感、挫折感和受剥夺感，认为难以达到自己对职业生涯的预期，从而降低了其
职业满意度; 另一方面，由于员工在工作岗位上获得职业支持、上级支持和技能发展机会等对其职
业满意度有重要的影响( Ng 等，2005) ［35］，但资质过剩感知的员工认为自己被“大材小用”，在当前
工作岗位上很难获得这些资源( 如很难得到历练和晋升的机会) ，由此产生一定的心理落差，进一
步认为自己在低质量的岗位上努力工作是毫无意义的( Tims 等，2016) ［36］，从而导致较低的职业满
意度。因此，本文提出如下假设:
H1 : 资质过剩感知对职业满意度具有显著的负向影响。
2． 基于组织的自尊的中介作用
所谓基于组织的自尊，是指个体( 也即企业的员工) 对自己在组织中的重要性及是否有价
值的判断和认知( Pierce 等，1989 ) ［18］，本质上是组织中的工作角色能够满足员工需求的程度，
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是员工对自己的能力和价值实现的主观评价与体验( Bowling，2010［37］; Jon 等，2004［38］) 。如果
员工基于组织的自尊水平越高，他们就越觉得自己在组织中是有价值的，甚至是不可替代的。
已有研究表明，有意义与挑战性的工作( Pierce 等，1989 ) ［18］和具有任务多样性的工作( Bowling，
2010 ) ［37］都有助于提升员工基于组织的自尊，而基于组织的自尊得到强化以后能够促使个体表
现出更积极的态度和行为，进而产生更多有利于个体和组织的结果 ( Jon 等，2004［38］; 潘孝富
等，2012［34］) 。
本文认为，基于组织的自尊在资质过剩感知与职业满意度的作用关系中起着中介作用。根据
“人—工作”匹配理论，匹配通常包含两个方面的内容，即“需求—供给”匹配( 组织能够满足个体目
标和价值的程度) 和“需求—能力”匹配 ( 个体的知识、技能和能 力 与 工 作 要 求 的 匹 配 程 度)
( Edwards，2008) ［33］。若这两种匹配达到最佳状态，则能给组织和个人带来更积极的结果，如更积
极的工作态度、更好的绩效表现和更高的职业成就; 但若未能实现最佳匹配，员工会感知到自身的
需要被组织所忽视( Edwards 等，2006) ［39］，继而降低员工在组织中的存在感和意义感。一方面，从
“需求—供给”匹配的角度而言，资质过剩作为一种低质量的“人—工作”匹配，工作岗位不能满足
员工自我能力和技能的需要( “需求—供给”不匹配) ，从而影响到员工在组织中对自我价值和身份
认知的判断( Follmer 等，2017) ［40］。当员工感知到这种不匹配时，就会对自己的价值、能力产生质
疑，甚至怀疑自己是否属于这个组织，进而产生一种作为组织成员的无价值感，由此产生较低的基
于组织的自尊。另一方面，从“需求—能力”匹配的角度来看，资质过剩感知的员工认为组织不能
为自己提供挑战性的工作( “需求—能力”不匹配) ，导致在当前岗位上无法充分利用自己的知识、
技能和经验，进而感觉自己难以在组织中发挥应有的作用，继而产生较低的基于组织的自尊
( Edwards，2008) ［33］。因此，本文提出如下假设:
H2 : 资质过剩感知对员工基于组织的自尊具有显著的负向影响。
本文认为，基于组织的自尊作为个体对完成组织角色和实现个人价值程度的积极认知，会进一
步对员工职业满意度产生正向影响。首先，员工基于组织的自尊水平越高，就越愿意积极主动地接
受挑 战 性 的 工 作 并 从 中 获 益，在 面 对 失 败 时 也 更 为 乐 观，更 容 易 在 未 来 获 得 成 功 ( Ahmed，
2015) ［41］; 而基于组织的自尊水平越低的员工则往往愈加消极被动，这种消极的态度阻碍其进一步
参与到组织活动中( Uar 和 tken，2013) ［42］，从而导致员工在组织中缺乏存在感，进而降低其职业
满意度( Ｒomzek，1989) ［43］。其次，基于组织的自尊水平高的员工对自身在组织中的价值和影响力
持积极的态度，这种积极的自我判断会促使其拥有更积极的工作态度( Thau 等，2013 ) ［44］; 但基于
组织的自尊水平低的员工则相对拥有较少的心理资源，在面对消极的环境因素时表现相对更敏感
( Carson 等，1997) ［45］，更倾向于将挑战性的工作视为失败的诱因，进而表现出较低水平的职业满意
度。最后，根 据 自 我 一 致 性 理 论，员 工 的 态 度 通 常 与 他 们 的 自 尊 水 平 保 持 一 致 ( Ferris 等，
2009) ［46］，基于组织的自尊水平高的员工在选择职业时会与自己的兴趣保持一致，善于做出改变并
倾向于从组织的任务中实现自身价值( Pierce 等，1989) ［18］，进而对所从事职业表现出更积极的情
感和态度，如较高的职业满意度( Carson 等，1997［45］; Chen 和 Aryee，2007［47］) 。因此，本文提出如
下假设:
H3 : 基于组织的自尊对职业满意度具有显著的正向影响。
综上所述，基于“人—工作”匹配理论，资质过剩感知的员工会认为难以在现有工作岗位上施
展才能，并据此对自己在组织中的价值和身份认知做出消极判断，认为自己对于组织而言是不重要
的，由此产生较低的基于组织的自尊，这种价值判断又会进一步影响到他们对自身职业生涯的认
知，认为自己难以在组织中获得长期的职业发展，由此导致其职业满意度降低。因此，资质过剩感
知对职业满意度的影响很可能是通过基于组织的自尊的中介作用来实现的。因此，本文提出如下
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假设:
H4 : 基于组织的自尊在资质过剩感知与职业满意度之间起中介作用。
3． 成就需要的调节作用
尽管员工的资质过剩感知容易降低其基于组织的自尊，但不同个体对资质过剩的感知和反应
是不同的( Seibert 等，1999) ［48］，即资质过剩感知对基于组织的自尊的影响还可能会受到个体某些
人格特质( 如成就需要) 的影响。为了更好地分析资质过剩感知对员工基于组织的自尊的影响，本
文将进一步探索成就需要对这一关系的调节作用。成就需要是指基于个人理由去设定并完成挑战
性目标的欲望，其作为一种无意识的动机，会驱使个人表现得更好( McClelland，1987 ) ［19］。高成就
需要者对自身能力持积极的态度，其需要的满足来自于完成具有一定困难的任务时所获得的成就
感和满足感。
本文认为，成就需要会强化资质过剩感知对基于组织的自尊的负向影响。具有高成就需要的
员工通常表现出克服困难任务的能力，并且希望可以从事一份能全力施展他们才能的工作( Pang，
2010) ［49］，他们对工作保持高标准的要求( Schultheiss 等，2014) ［50］，并对工作机会保持更高的敏感
和热情，以尽可能创造条件满足其成就需要的实现( Brunstein 和 Heckhausen，2008 ) ［51］。由前述
“人—工作”匹配理论可知，当高成就需要的员工经历低质量的“人—工作”匹配时( 即出现资质过
剩感知) 时，会产生更强烈的“大材小用”之感，认为工作极其缺乏挑战性，更加难以在组织中实现
自身价值，由此产生强烈的工作挫败感，大大降低他们基于组织的自尊; 反之，低成就需要的员工则
容易满足于现状，不太关注“人—工作”匹配质量，对其反应强烈程度降低，从而削弱了资质过剩感
知与基于组织的自尊的联系。换言之，对于高成就需要的员工而言，只有他们实现“人—工作”的
最佳匹配时，才能有效激发其基于组织的自尊，而一旦他们不能从事与自身资质条件相匹配的工作
( 如出现资质过剩感知) ，他们基于组织的自尊就会被削弱。因此，本文提出如下假设:
H5 : 成就需要能够显著调节资质过剩感知与基于组织的自尊之间的关系。当员工成就需要水
平高时，资质过剩感知对基于组织的自尊的负向影响会增强。
基于前述逻辑，本文假定: 第一，基于组织的自尊在资质过剩感知与职业满意度之间起着中介
作用; 第二，成就需要会强化资质过剩感知对基于组织的自尊的负面影响。当员工成就需要水平高
时，员工资质过剩感知导致员工基于组织的自尊降低的程度越强，进而有可能进一步增强基于组织
的自尊在资质过剩感知与员工职业满意度关系中的间接作用。因此，可以合理推测，本文的研究模
型可能存在被调节的中介效应，即员工基于组织的自尊在资质过剩感知与职业满意度中的中介效
应也会受到成就需要的调节作用。因此，本文提出如下假设:
H6 : 成就需要能够调节资质过剩感知通过基于组织的自尊对职业满意度的间接效应，当员工
成就需要水平高时，资质过剩感知通过基于组织的自尊对职业满意度的负向效应会被增强。
三、研究方法
1． 样本与数据收集
本研究的数据采集自上海、广州和吉林三地的六家企业，主要集中于航空公司、银行、中国
移动和保险公司，调研对象涉及到销售、通信、前台等多个部门。本研究得到了被调查公司的
董事会领导和人力资源总监的支持。为保证调研数据的准确配对和真实性，研究者首先在被调
查公司人力资源总监的帮助下获得完整的调研对象工号，并对所有调研对象进行编号处理。接
着，研究者打印调查问卷和研究介绍并将其封装到信封中以保护调研对象的隐私，员工可根据
研究介绍决定是否加入本次问卷调查。同时，在所发放的信封和问卷上用隐形笔写出每个被试
的工号和相关基本信息，并在各部门主管的帮助下将问卷发送至调研对象手中，让其现场填答
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后进行回收。
为降低同源偏差的影响，研究者分三个时间段进行数据收集( Podsakoff 等，2012) ［52］，每次调研
时间间隔为两个月。第一个时间点( 2017 年 5 月) 收集员工的资质过剩感知、成就需要及社会人口
信息，由员工填答; 第二个时间点( 2017 年 7 月) 收集员工的基于组织的自尊，由员工填答; 第三个
时间点( 2017 年 9 月) 收集员工的职业满意度，由员工填答。第一次共向 110 个部门发放 1400 份
问卷，共 回 收 986 份 ( 回 收 率 为 70. 43% ) ; 第 二 次 调 查 回 收 的 有 效 问 卷 为 698 份 ( 回 收 率 为
70. 79% ) ; 第三次调查回收的有效问卷为 493 份( 回收率为 70. 63% ) 。最后，研究者剔除回答不完
整问卷 29 份，464 份有效问卷( 有效回收率 66. 48% ) 。在成功完成三次调查的 464 名员工中，
70. 9% 为女性; 48. 5%的员工处于 21 ～ 30 岁之间; 中专学历以上占 70. 3% ; 49. 8%的员工在其所在
企业的工作年限为 2 ～ 5 年。
2． 测量工具
测量工具的选择标准是看其信度与效度，本文从如下几个方面进行保证: 首先，由于本研究所
选取的量表均来源于国外高质量的管理学相关期刊，因此邀请了五位具有良好英文水平的管理学
博士生对英文量表进行翻译，同时邀请了领域内专家对存在异议的题项进行斟酌，以形成初始的中
文调查问卷。其次，再邀请相关专业的其他老师对初始的中文问卷进行回译，将回译后的英文与原
文进行比对，对存在异议的题项做进一步修改。最后，邀请某一公司人力资源部经理与三位一线员
工进行访谈( 该公司未参与正式调研) ，对存在异议、表达模糊或难以理解的题项进行讨论与修正，
形成最终用于大样本调研的问卷。
资质过剩感知: 采用 Maynard 等( 2006) ［2］编制的九题项量表，示例问题如“比我学历低的人也
可以把我目前的工作做好”。该量表在本研究中的信度系数 Cronbach’s α 为 0. 72，具有较好的测
量信度。
基于组织的自尊: 采用 Pierce 等( 1989) ［18］编制的十题项量表，示例问题如“在公司中，我是重
要的一员”。该量表在本研究中的信度系数 Cronbach’s α为 0. 83，具有较好的测量信度。
成就需要: 采用 Steers 和 Braunstein( 1976) ［53］编制的五题项量表，示例问题如“我喜欢完成困
难工作时的满足感”。该量表在本研究中的信度系数 Cronbach’s α为 0. 70，具有较好的测量信度。
职业满意度: 采用 Greenhaus 等( 1990) ［17］编制的五题项量表，示例问题如“我对自己在总体事
业目标上所取得的进步感到满意”。该量表在本研究中的信度系数 Cronbach’s α 为 0. 87，具有较
好的测量信度。
控制变量: 借鉴以往研究，本文将员工的人口统计学特征( 性别、年龄、学历) 及其在当前工作
单位的工作时间作为控制变量，以剔除这部分因素对中介变量和因变量影响。此外，Seibert 等
( 1999) ［48］发现，主动性人格对员工职业满意度有显著的正相关关系( r = 0. 31) ，因此，本研究将其
作为控制变量，并在第一个时间点进行收集，以排除其对因变量的干扰。问卷的测试题目设计为
Likert － 5 级量表进行填答，用 1 ～ 5 分别代表“很不符合”“不太符合”“不确定”“有些符合”“非常
符合”。
四、实证分析和结果
1． 共同方法偏差检验
本文采用三个时间点的数据搜集方法来降低共同方法偏差对数据分析结果的不利影响，但由
于三次问卷均由同一员工填答，研究结果仍可 能 受 到 共 同 方 法 偏 差 的 影 响，因 此，本 文 采 用
Podsakoff 等［54］提出的 Harman 单因子检验法以对共同方法偏差进行检验。结果显示，未旋转的最
大的因子方差解释率为 17. 99%，低于 50%的判别值，表明本文不存在严重的共同方法偏差问题。
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2． 效度检验
本文采用验证性因子分析检验四个变量( 即资质过剩感知、成就需要、基于组织的自尊及职业
满意度) 之间的区分效度。如表 1 所示，四因子模型表现出来的拟合效果最优: χ2 ( 246) = 526. 18，
ＲMSEA = 0. 05，IFI = 0. 90，TLI = 0. 89，CFI = 0. 90，这表明，本文的样本数据与四因子模型具有较好
的匹配效果。与此同时，本研究中的四因子模型与其他因子模型比较而言，表现出更好的数据拟合
效果，这说明，本文中的资质过剩感知、基于组织的自尊、成就需要以及职业满意度这四个变量具有
较高的区分效度。
表 1 验证性因子分析
模型 χ2 Df χ2 /df TLI CFI ＲMSEA
零模型a 3035. 67 276 11. 00 0 0 0. 15
四因子模型 526. 18 246 2. 14 0. 89 0. 90 0. 05
三因子模型b 894. 07 249 3. 59 0. 74 0. 77 0. 08
三因子模型c 898. 47 249 3. 61 0. 74 0. 77 0. 08
三因子模型d 877. 99 249 3. 53 0. 75 0. 77 0. 07
三因子模型e 872. 56 249 3. 50 0. 75 0. 77 0. 07
单因子模型g 1735. 06 252 6. 89 0. 41 0. 46 0. 11
注: N = 464; a 零模型中，所有测量题项之间没有关系; b 将资质过剩感知和基于组织的自尊合并为一个潜在因子; c 将资质过
剩感知和成就需要合并为一个潜在因子; d 将成就需要和基于组织的自尊合并为一个潜在因子; e 将成就需要和职业满意度合并
为一个潜在因子; g 所有变量合并为为一个变量
资料来源: 本文整理
3． 描述性统计及相关分析
描述性统计与相关性分析结果如表 2 所示。由表 2 可以看出，资质过剩感知与基于组织的自
尊( r = － 0. 28，p ＜ 0. 01) 、资质过剩感知与职业满意度( r = － 0. 25，p ＜ 0. 01) 存在显著的负向相关
关系，基于组织的自尊与职业满意度( r = 0. 27，p ＜ 0. 01) 存在显著的正向相关关系，这些结果说明，
接下来可以通过层级回归的方法检验相关变量的中介效应与调节效应。
表 2 各变量均值、标准差及相关系数
变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9
性别
年龄 0. 13＊＊
学历 0. 10* － 0. 04
工龄 － 0. 001 0. 47＊＊ 0. 25＊＊
主动性人格 － 0. 01 0. 07 － 0. 05 0. 08
资质过剩感知 0. 02 0. 08 － 0. 001 － 0. 01 0. 05 ( 0. 72)
基于组织的自尊 0. 11* － 0. 08 0. 02 0. 06 0. 16＊＊ － 0. 28＊＊ ( 0. 83)
成就需要 0. 01 0. 04 － 0. 03 0. 09* 0. 41＊＊ 0. 05 0. 11* ( 0. 70)
职业满意度 0. 03 0. 09 0. 01 0. 07 0. 13＊＊ － 0. 25＊＊ 0. 27＊＊ 0. 17＊＊ ( 0. 87)
平均值( M) 1. 63 2. 86 2. 14 2. 15 3. 65 3. 25 3. 18 3. 97 3. 51
标准差( SD) 0. 51 1. 37 0. 90 1. 10 0. 58 0. 54 0. 63 0. 61 0. 83
注: N = 464; * 表示 p ＜ 0. 05，＊＊表示 p ＜ 0. 01( 双尾检验) ; 括号内数字表示对应变量的信度系数
资料来源: 本文整理
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4． 假设检验分析
( 1) 中介效应检验。本文采用层级回归对前文假设进行检验。表 3 的层级回归结果显示: 1 )
在固定控制变量的影响后，资质过剩感知对职业满意度的回归系数显著为负( M4，β = － 0. 27，p ＜
0. 01) ，且能够额外解释 7%的员工职业满意度变异( ΔＲ2 = 0. 07，p ＜ 0. 01 ) ，假设 H1 得到支持; 2 )
资质过剩感知对基于组织的自尊的回归系数显著为负( M2，β = － 0. 28，p ＜ 0. 01) ，且能够额外解释
7%的基于组织的自尊变异( ΔＲ2 = 0. 07，p ＜ 0. 01) ，假设 H2 得到支持; 3) 基于组织的自尊对职业满
意度的回归系数显著为正( M5，β = 0. 27，p ＜ 0. 01 ) ，且能够额外解释 7% 的员工职业满意度变异
( ΔＲ2 = 0. 07，p ＜ 0. 01) ，假设 H3 得到支持; 4 ) 加入中介变量( 基于组织的自尊) 之后，基于组织的
自尊对员工职业满意度仍具有显著的正向影响( M6，β = 0. 21，p ＜ 0. 01 ) ，同时，资质过剩感知对员
工职业满意度的负向影响有所下降( 由 β = － 0. 27，p ＜ 0. 01 下降为 β = － 0. 21，p ＜ 0. 01 ) 。因此，
资质过剩感知通过基于组织的自尊对员工职业满意度产生影响，假设 H4 得到部分支持。
表 3 层级回归结果
变量 基于组织的自尊 职业满意度
控制变量 M1 M2 M7 M8 M3 M4 M5 M6
性别 － 0. 08 － 0. 08 － 0. 08 － 0. 07 0. 02 0. 02 0. 05 0. 04
年龄 － 0. 13 － 0. 10* － 0. 10* － 0. 11* 0. 06 0. 09 0. 09 0. 11*
学历 0. 01 0. 02 0. 02 0. 02 0. 01 0. 01 0. 003 0. 01
工龄 0. 10 0. 08 0. 08 0. 08 0. 03 0. 02 0. 01 － 0. 002
主动性人格 0. 16 0. 17＊＊ 0. 15＊＊ 0. 15＊＊ 0. 12＊＊ 0. 13＊＊ 0. 08 0. 10*
自变量
资质过剩感知 － 0. 28＊＊ － 0. 28＊＊ － 0. 22＊＊ － 0. 27＊＊ － 0. 21＊＊
中介变量
基于组织的自尊 0. 27＊＊ 0. 21＊＊
调节变量
成就需要 0. 06 0. 05
交互项
资质过剩感知 × 成就需要 － 0. 15＊＊
F 4. 75 10. 77 9. 48 9. 81 2. 22 7. 82 7. 90 9. 98
ΔF 4. 75* 38. 90＊＊ 1. 69 10. 69＊＊ 2. 22 34. 99＊＊ 35. 46＊＊ 20. 90＊＊
Ｒ2 0. 03 0. 10 0. 13 0. 13 0. 02 0. 09 0. 09 0. 13
ΔＲ2 0. 03＊＊ 0. 07＊＊ 0. 00 0. 02＊＊ 0. 02 0. 07＊＊ 0. 07＊＊ 0. 04＊＊
注: N = 464; * 表示 p ＜ 0. 05，＊＊表示 p ＜ 0. 01，＊＊＊表示 p ＜ 0. 001
资料来源: 本文整理
此外，本 文 根 据 PＲOCLIN 程 序 对 上 述 中 介 效 应 的 显 著 性 进 行 进 一 步 分 析 ( Edwards 和
Lambert，2007) ［55］。分析结果显示，资质过剩感知通过基于组织的自尊到员工职业满意度的间接
效应值为 － 0. 09，95% 校正偏差的置信区间为［－ 0. 15，－ 0. 04］，不包含 0，假设 H4 得到进一步
支持。
( 2) 调节效应检验。首先，通过对资质过剩感知和成就需要进行标准化处理，并利用标准化之
后的资质过剩感知和成就需要来创造交互项，以消除多重共线性对数据分析结果的影响。其次，为
了验证成就需要的调节效应，在进行层级回归分析时，本文把基于组织的自尊设定为因变量，依次
放入控制变量、资质过剩感知、成就需要和自变量与调节变量的交互项( 资质过剩感知 × 成就需
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要) ，分析结果如表 3 所示。由表 3 可知，资质过剩感知与成就需要的交互项对基于组织的自尊产
生显著的负向影响( M8，β = － 0. 15，p ＜ 0. 01) ，这说明，成就需要越高，资质过剩感知对基于组织的
自尊的负向影响就越强，表明假设 H5 得到了数据支持。为对调节效应有直观理解，本文根据
Cohen 等( 2003) ［56］的做法来绘制交互效应图( 如图 2 所示) 。由此可知，员工的成就需要越高，资
质过剩感知对基于组织的自尊的影响就越强( β = － 0. 28，p ＜ 0. 01 ) ; 而对于那些成就需要低的员
工，资质过剩感知对基于组织的自尊的影响较弱( β = － 0. 04，n． s． ) ，假设 H5 得到支持。
图 2 成就需要对资质过剩感知与基于组织的自尊之间关系的调节效应
资料来源: 本文绘制
( 3) 被调节的中介效应检验。本文借鉴 Edwards 和 Lambert( 2007) ［55］的建议，对本文的假设 H6
进行检验。即分析在不同成就需要水平下，基于组织的自尊在资质过剩感知与职业满意度之间所起
的中介效应。由表 4 可知，资质过剩感知对职业满意度的间接作用在成就需要的不同水平上表现出显
著差异( Δβ = －0. 12，p ＜0. 01)。具体而言，对那些成就需要较高的员工，这种间接效应更为强烈( β =
－0. 14，p ＜0. 01) ，而对低成就需要的个体，这种间接效应微弱( β = －0. 02，n． s． ) ，假设 H6 得以验证。
表 4 有调节的中介效应分析
调节变量
资质过剩感知( X)→基于组织的自尊( M)→职业满意度( Y)
阶段 效应
第一阶段 第二阶段 直接效应 间接效应 总效应
( PMX ) ( PYM ) ( PYX ) ( PYMPMX ) ( PYX + PYMPMX )
低成就需要
( － 1 标准差)
－ 0. 08
［－ 0. 211，
0. 039］
0. 22＊＊
［0. 006，
0. 435］b
－ 0. 27＊＊
［－ 0. 447，
－ 0. 059］b
－ 0. 02
［－ 0. 056，
0. 008］
－ 0. 29＊＊
［－ 0. 506，
－ 0. 008］b
高成就需要
( + 1 标准差)
－ 0. 45＊＊
［－ 0. 590，
－ 0. 286］b
0. 30＊＊
［0. 081，
0. 562］b
－ 0. 34＊＊
［－ 0. 554，
－ 0. 132］b
－ 0. 14＊＊
［－ 0. 274，
－ 0. 036］b
－ 0. 48＊＊
［－ 0. 665，
－ 0. 294］b
组间差异
－ 0. 37＊＊
［－ 0. 574，
－ 0. 146］b
0. 09
［－ 0. 159，
0. 330］
－ 0. 07
［－ 0. 305，
0. 122］
－ 0. 12＊＊
［－ 0. 220，
－ 0. 024］b
－ 0. 19*
［－ 0. 389，
－ 0. 008］a
注: N = 464; PMX: 从资质过剩感知到基于组织的自尊; PYM: 从基于组织的自尊到职业满意度; PYX: 从资质过剩感知到职业满意
度; 低成就需要和高成就需要分别指低于、高于成就需要均值的一个标准差; 组间差异是指校正偏差的 Bootstrapping; a 表示 95% 的
置信区间( CI) ，b 表示 99. 5% 的置信区间; * 表示 p ＜ 0. 05，＊＊表示 p ＜ 0. 01
资料来源: 本文整理
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此外，通过表 4 还可以判断出，员工成就需要显著调节资质过剩感知与基于组织的自尊之间的
关系( Δβ = － 0. 37，p ＜ 0. 01) ，95%的置信区间为［－ 0. 574，－ 0. 146］，不包含 0，这进一步说明假设
H5 成立。具体而言，对于那些成就需要较高的员工而言，资质过剩感知能够对员工基于组织的自
尊产生更加强烈的影响( β = － 0. 45，p ＜ 0. 01) ; 但对于那些成就需要水平低的员工，资质过剩感知
对员工基于组织的自尊产生较低强度的影响( β = － 0. 08，n． s． ) 。
五、研究结论及讨论
1． 研究结论
本文以“人—工作”匹配理论为基础，从资质过剩感知视角出发，探讨了其对员工职业满意度
的作用机制和作用边界。具体而言，通过引入基于组织的自尊这一中介变量，探讨了资质过剩感知
对员工职业满意度的作用机制; 同时，通过引入员工的成就需要这一调节变量，进一步讨论了资质
过剩感知对员工基于组织的自尊的调节作用，以及对基于组织的自尊在资质过剩感知与员工职业
满意度关系中所起中介作用的调节效应。
基于三个时间点对 464 位员工的追踪调查数据，本文运用多层线性回归模型对理论研究假设
进行验证，并得出如下结论: 一是资质过剩感知会显著降低员工的职业满意度; 二是员工基于组织
的自尊在资质过剩感知与职业满意度的作用关系中起着中介作用; 三是员工的成就需要在资质过
剩感知与基于组织的自尊之间起调节作用，员工成就需要越高，资质过剩感知对基于组织的自尊的
负向影响就越强; 四是成就需要还能够调节资质过剩感知通过基于组织的自尊对职业满意度的间
接效应，即当员工的成就需要较高时，资质过剩感知通过基于组织的自尊对职业满意度的负向效应
会被增强。
2． 理论意义
( 1 ) 资质过剩感知与员工职业满意度是组织行为学关注的重要内容，对二者之间关系的认
识与理解，对丰富人力资源管理和组织行为学研究具有重要的意义。本文基于“人—工作”匹
配视角，发现了资质过剩感知是影响员工职业满意度的一个重要因素，既发现了资质过剩感知
的一个重要结果变量，也为关注员工职业满意度的研究者们提供了全新的切入视角。同时，本
文采取多阶段的研究设计，针对中国企业开展调研，探索了资质过剩感知对员工职业满意度的
影响过程，这一研究结论将资质过剩感知的影响拓展至“职业生涯”的职业满意度，对以往研究
提供了有益补充。
( 2 ) 本文以员工基于组织的自尊为切入点，基于认知路径探讨资质过剩感知的理论模型，
更清晰的呈现资质过剩感知对员工职业满意度的作用过程，证实了基于组织的自尊在资质过剩
感知与职业满意度关系中起到的中介作用，揭示了资质过剩感知影响员工职业满意度的作用机
制。同时，本文结论也对 Hu 等( 2015 ) ［57］的研究倡议进行了良好的回应，更深入地理解资质过
剩感知的影响过程。资质过剩感知意味着员工未能实现自身资质条件与工作的最佳匹配，当员
工感知 到 这 种 不 匹 配 时，便 会 质 疑 自 己 在 组 织 中 存 在 的 价 值 ( Follmer 等，2017［40］; Liu 等，
2015［11］) ，这大大降低了员工的心理资源，最终降低员工的职业满意度。本文也在一定程度上
丰富了“人—工作”匹配理论，对深入理解资质过剩感知对员工职业满意度的作用机制提供了
一个有价值的理论框架。
( 3) 本文在“资质过剩感知—基于组织的自尊—职业满意度”这一路径上引入员工的成就需要
这一调节变量，验证了个体特质差异的调节作用。本文发现，不同个体对资质过剩感知的反应程度
是不同的，成就需要越高的员工越希望在现有工作岗位上实现自己的成就感和满足感，一旦他们在
职场中遭遇“大材小用”，其资质过剩感知会对其基于组织的自尊产生更强的负面影响。这一研究
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成果也证实了 Smith 和 Frank( 2005) ［58］提出的资质过剩感知对某些个体造成的影响可能更为严重
的观点。本研究还进一步验证了成就需要调节资质过剩感知通过基于组织的自尊对职业满意度的
间接效应，发现了资质过剩感知作用后果的边界条件，对继续开拓和深化资质过剩感知的研究具有
较好的启示和意义。
3． 实践意义
资质过剩感知是工作场所中常见的“人—工作”不匹配现象，其会给组织和员工带来消极负面
影响，本文的研究结论也证实了这一观点。本文发现，资质过剩感知的员工认为低质量的“人—工
作”匹配无法满足其自身能力需求和追求成长的需要，使他们感知到当前工作无法充分发挥自己
的知识、技能等，员工便觉得自己在组织中缺乏存在价值，产生较低的基于组织的自尊，进而导致其
较低的职业满意度。这也给企业管理实践提供了一定的参考。
( 1 ) 人力资源管理者在招聘时，不应盲目追求资质过高的员工，而应选择适合岗位要求的
应聘者，以实现“人—工作”的最佳匹配。具体而言，企业应该秉着“人尽其才”的原则，对员工
的资质进行客观、合理的评估，为相应工作岗位找到最合适的人才。同时，在员工入职后，要努
力营造具有挑战性的工作氛围，为员工的长远职业发展创造良好条件。例如，可以为具有资质
过剩感知的员工提供更具挑战性的工作任务，为其营造支持性的组织氛围等。但也需要特别注
意，尽管本文表明资质过剩感知对员工的职业态度有显著的负面影响，但这并不意味着组织要
完全拒绝资质过剩感知的员工，如果管理得当，资质过剩感知的员工同样也可以变成组织重要
的资产。
( 2) 本文结果进一步显示，员工基于组织的自尊在资质过剩感知与职业满意度之间发挥着中
介作用。鉴于此，针对具有资质过剩感知的员工，人力资源管理者可以通过增加其工作自主性，以
便他们可以主动修正自己的工作方式，进而提升员工基于组织的自尊( Jon 等，2004 ) ［38］。具体而
言，企业的人力资源管理者可以通过对员工工作内容和形式进行更科学的设计，以达到提升员工工
作自主性之目的。这样，不仅能够促使其对现有工作流程提出建议，以充分利用员工的资质，从而
增加这类员工的自我价值感，进而提升其职业满意度，也能够展示组织对人才和知识的尊重，增强
员工的归属感，从而促使员工实施更多的利组织行为。
( 3 ) 本文还发现，成就需要会增强资质过剩感知与基于组织的自尊之间的负向关系，这就
启示企业人力资源管理者应该对员工的个人特质( 如成就需要) 特别关注。人力资源管理者应
该对员工的成就需要进行准确把握，如采取心理测试的方式，以更有针对性地采取不同对待方
式。如对于具有高水平成就需要的员工，管理者要特别注意他们是否有资质过剩感知，一旦发
现他们可能产生资质过剩感知，就应该采取及时有效的措施( 如调整岗位、增加其工作挑战性
等) 来进行干预，以尽可能降低资质过剩感知和成就需要的负面交互作用。此外，管理者还可
以通过一些培训课程，来正确引导员工的成就需要，以便在其遭遇资质过剩感知等负面情境
时，能够更好地调节心理认知，减少认知失调，以尽可能降低其对员工基于组织的自尊和职业
满意度的负面影响。
4． 研究局限与未来展望
( 1) 本文采用三阶段的研究设计，有助于降低共同方法偏差的影响，提高变量间因果关系的推
论。但本文中资质过剩与成就需要两个变量是在同一时间点进行的数据采集，且各变量均由同一
员工填答，所以，研究结果仍可能会受到这一研究设计( 同源数据) 的干扰( 周星等，2018 ) ［59］。在
以后研究设计时可以通过搜集多种数据来源的方法( 如同事、领导评价) 来回避共同方法偏差的
影响。
( 2) 本文的假设前提是默认资质过剩感知是员工不期望的、非自愿的。但事实上，在某些情
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境下，资质过剩感知也可能是员工自愿的、期望的。例如，有些员工因为身体健康状况、需承担更
多的家庭责任或期望获得进入更高职位所需的工作经验和训练等原因( Dekker 等，2002 ) ［60］，而
主动选择较低挑战性的工作，这类员工属于自愿性的资质过剩感知。与那些非自愿从事较低质
量工作的员工相比，自愿性的资质过剩感知可能不会导致基于组织自的尊降低，也不会导致职业
满意度降低。因此，未来研究可以对资质过剩感知的类型进行区分，判断其到底是自愿性的资质
过剩感知，还是非自愿性的资质过剩感知，以探讨不同类型资质过剩感知对员工态度和行为的差
异化影响。
( 3) 本文在理论模型方面也存在不足。本文虽然考察了员工资质过剩感知对职业满意度影响
的作用机理及边界条件，但忽略了同事资质过剩感知水平对员工自身资质过剩感知的影响。正所
谓“不患寡而患不均”，当员工感知到是自己一个人被“大材小用”，抑或其他同事也一样被“大材小
用”，不同情境下资质过剩感知的后果将存在一定差异。由于资质过剩感知差异化本质上是一种
不公平的体现，根据公平理论，不公平事件会产生一系列的负面影响。遗憾的是，目前国内外尚未
有学者对此议题加以关注和探索。因此，未来的研究可以探索资质过剩差异化在上述作用机理中
的调节作用。
( 4) 本文在样本选择方面亦有不足之处。本文数据采集自同一行业，未来研究中可以增加其
他行业的样本数量，以检验本文的结论在不同行业中是否具有普适性，如资质过剩感知较强的公务
员和事业单位员工等。另外，本文所选取的样本多数为相对年轻的全职员工，资质过剩感知现象在
年轻员工和毕业不久的大学生群体中更为普遍( Di Pietro 和 Urwin，2006) ［61］。因此，未来研究可以
选取婴儿潮一代即将退休的老员工为样本，以检验本研究结论的外部效度。
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程 豹，周 星，郭功星 资质过剩感知影响员工职业满意度的认知路径
Effects of Perceived Overqualification on Employees’Career
Satisfaction: From the Perspective of Cognition
CHENG Bao1，ZHOU Xing1，GUO Gong-xing2
( 1． School of Management，Xiamen University，Xiamen，Fujian，361005，China;
2． School of Business，Shantou University，Shantou，Guangdong，515063，China)
Abstract: Ｒecent years have seen an increased recognition of overqualification in the workplace． Though the phenomenon is
gaining attention，overqualification ( i． e． ，an individual holding more education，skill，and work experience than his /her job
requires) has been widespread in the workplace since ancient times． Notably，since China’s reform and opening up，and in
tandem with the rapid development of higher education，more and more highly educated people have poured into the labor
market; consequently，getting a job that matches one’s ability has becoming increasingly difficult． Such“person-job”
mismatch situations can make employees perceive that they have surplus education，experience，and skills relative to the
requirements of their job ( that is，perceived overqualification ) ，which may trigger unfavorable consequences for the
organization． Perceived overqualification is positively related to，yet distinct from，objective overqualification，which is the
gap between specific individual qualifications and stated job requirements． As a result，the issues concerning the antecedents
and outcomes of perceived overqualification are receiving increasing attention from scholars．
While a growing body of literature links perceived overqualification to a number of important attitude-and performance-
related outcomes such as lower job satisfaction，higher turnover intentions，and decreased performance，few studies have
investigated variables that may mediate or moderate these empirically established relationships． Thus，based on the person-
job fit theory，we discuss the impact of perceived overqualification on career satisfaction，exploring the mediating role of
organization-based self-esteem and the moderating role of need for achievement in the above process． To this end，we tested
the theoretical model with data gathered across three phases over six months from 464 individuals． Ｒesults showed that: ( 1)
perceived overqualification had a significant negative influence on career satisfaction． ( 2 ) Organization-based self-esteem
partially mediated the relationship between perceived overqualification and career satisfaction． This result highlights the
importance of perceived overqualification for suppressing organization-based self-esteem，thereby reducing career
satisfaction． ( 3 ) Need for achievement significantly moderated the relationships between perceived overqualification and
organization-based self-esteem． More precisely need for achievement moderates the relationship between perceived
overqualification on organization-based self-esteem such that the relationship is stronger when employees have high rather
than low need for achievement． Further，a moderated mediation model included perceived overqualification，need for
achievement，organization-based self-esteem and career satisfaction．
Our research offers several key contributions． First，our study enriches the literature of perceived overqualification and
career satisfaction by introducing the mediating role of organization-based self-esteem and the moderating role of need for
achievement，which not only opens the“black box” in the relationship between perceived overqualification and career
satisfaction but also uncovers a boundary condition for the impact of perceived overqualification． Second，the current findings
extend the limited existing literature by establishing relationships between perceived overqualification and career satisfaction
while also providing evidence that individual differences may influence reactions to being overqualified． In addition，our
research focused on the Chinese context，providing new evidence for the cross-cultural comparison of the impact of perceived
overqualification． Bearing these points in mind，we conclude with a discussion of the practical implications of this findings
and opportunities for future investigation．
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